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RESUMEN 
El presente trabajo de investigación corresponde a hechos reales actuales, 
que se presentan en la mayoría de instituciones del Estado. 
El Proyecto especial olmos tinajones, es una obra de gran envergadura y 
reconocida mundialmente, aun asi su clima laboral esta un poco influenciado 
por la clase política de turno. 
En principio he desarrollado en Problemas de Investigacion, basados en la 
importancia que tiene este tema con el desarrollo organizacional,  en marco 
teorico los antecedentes de la investigación, la metodología utilizada,  la 
descripción del Problema, basados en la importancia que tiene este tema con 
el desarrollo organizacional. 
Existen una serie de Autores que explican este problema, los mismos que 
concluyen la Importancia de un buen clima Laboral , y que  repercute 
significativamente en el desarrollo de la entidad. 
En los cuadros estadísticos se reflejan claramente los efectos del Clima 
Organizacional, y la importancia que debe tener una buena motivación 
Laboral. 
Se trato de realizar la investigación en todas las áreas que comprende esta 
instutucion, por lo que se opto visitar en situ al personal que se encontró 
distante al la sede central. 
Se utilizaron instrumentos de medición (cuestionarios) que fueron 
desarrollados por el personal de la entidad, también se utilizaron software 
como Excel, SPSS 24.0, Microsft Word, y Power Point. 
Asimismo se establecen resultados y prueba de hipótesis, los mismos que nos 
permiten realizar conclusiones y recomendaciones. 




The present research work corresponds to current real events, which are 
presented in most State institutions. 
 
El Tinajones Special Project, is a work of great importance and recognized 
worldwide, even though its work climate is somewhat influenced by the political 
class of the day. 
 
In principle I have developed Research Problems, based on the importance of 
this topic with organizational development, in a theoretical framework the 
background of the research, the methodology used, the description of the 
problem, based on the importance of this topic with the organizational 
development. 
 
There is a series of Authors who explain this problem, the same ones that 
conclude the Importance of a good working climate, and that have a significant 
impact on the development of the entity. 
 
In the statistical tables the effects of the Organizational Climate are clearly 
reflected, and the importance that a good Labor motivation must have. 
We tried to carry out the research in all the areas included in this institution, so 
we opted to visit on site the staff that was distant from the central headquarters. 
Measurement instruments (questionnaires) that were developed by the entity's 
staff were used; software such as Excel, SPSS 24.0, Microsft Word, and Power 
Point were also used. 
 
Likewise, results and hypothesis testing are established, which allow us to 
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CAPÍTULO I 
PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
1.1. Descripción del Problema 
Actualmente es innegable que el clima organizacional dentro de las 
instituciones, ya sean públicas o privadas, es un factor determinante 
para la mejora de la productividad, la satisfacción del personal y de los 
clientes.  
 
Taguiri, R. (1968) explicaba que el clima organizacional es sinónimo de 
atmósfera y condiciones, enfatizando los aspectos fundamentales de la 
empresa como organismo, cuyas características son perceptibles por 
sus propios trabajadores, proveedores y clientes. Taguiri también 
mencionaba que el término clima se refiere a la calidad del ambiente 
interno de la organización, tal como es experimentado por sus 
trabajadores. 
 
Este mismo autor define el clima organizacional como una cualidad 
relativamente perdurable del ambiente interno de una organización que  
experimentan los integrantes de dicha institución, pudiéndose describir 
en función de un conjunto específico de atributos organizacionales, 
siendo una configuración particular de las distintas variables 
situacionales, Taguiri señala que el clima no es un fenómeno estático 
si no que mantiene una relación dinámica influyendo en el 
comportamiento de los trabajadores, sus actitudes, intereses, valores 
así como con las expectativas, factores sociales y culturales. 
 
Chiavenato, I. (2009) conceptualiza el clima organizacional como la 
calidad o suma de características ambientales percibidas o 
experimentadas por los miembros de la organización, que influye 





En cada organización se producen infinitas posibilidades de relaciones 
humanas, las cuales contribuyen en promover el intercambio de ideas, 
sentimientos y emociones, construyendo la motivación de los 
empleados.  Por ello, se podría afirmar que el clima organizacional 
adecuado sería aquel en el que los empleados pudieran tener una 
motivación laboral acorde con el tipo y ritmo de trabajo que realizan. 
 
De acuerdo con Palma, S. (2002) el clima organizacional es entendido 
como la percepción que tienen los miembros de una organización sobre 
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, esta percepción puede 
convertirse en un instrumento diagnóstico que permita el diseño de 
acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o 
fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales. 
 
El Proyecto Hidroenergético y de Irrigación Olmos Tinajones está 
ubicado en la región Lambayeque; el propósito del proyecto es 
trasvasar los recursos hídricos de la vertiente del Océano Atlántico 
hacia la vertiente del Océano Pacífico mediante un Túnel Trasandino 
para su posterior aprovechamiento en la generación de energía 
eléctrica y la irrigación de tierras áridas con condiciones climáticas muy 
favorables para la producción agrícola. 
 
Actualmente, en el Proyecto Especial Olmos Tinajones laboran 320 
personas desempeñando diversas actividades; observándose en los 
trabajadores un ambiente de insatisfacción general y descontento, poco 
apoyo por parte de la administración, adeudo de beneficios laborales, 
rechazo de los pedidos de los trabajadores y presencia de favoritismos, 






1.2. Formulación del Problema 
Problema General 
¿De qué manera el clima organizacional influye en el desempeño 
laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Olmos Tinajones, 
Lambayeque 2017? 
Problemas Específicos 
− ¿De que manera el clima organizacional influye en las funciones de 
los trabajadores del Proyecto Especial Olmos Tinajones? 
− ¿De que manera el clima organizacional influye en el 
comportamiento de los trabajadores del Proyecto Especial Olmos 
Tinajones? 
− ¿De que manera el clima organizacional influye en el rendimiento 
de los trabajadores del Proyecto Especial Olmos Tinajones? 
 
1.3. Objetivo General 
Determinar la influencia del clima organizacional en el desempeño 
laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Olmos Tinajones, 
Lambayeque 2017. 
 
1.4. Objetivos Específicos 
− Determinar la influencia del clima organiacional en las funciones de 
los trabajadores del Proyecto Especial Olmos Tinajones. 
− Determinar la influencia del clima organizacional en el 
comportamiento de los trabajadores del Proyecto Especial Olmos 
Tinajones.  
− Determinar la influencia del clima organizacional en el rendimiento 
de los trabajadores del Proyecto Especial Olmos Tinajones. 
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1.5. Justificación de la Investigación 
Justificación teórica: La presente investigación utiliza información 
conceptual para contrastar la relación existente entre desempeño y 
clima organizacional, por tanto servirá de base para el desarrollo de 
nuevos conocimientos que incrementen el campo de la administración. 
Justificación Práctica: La presente investigación estudia variables 
como clima organizacional y desempeño laboral, las mismas que son 
estudiadas en la ciencia administrativa en las diferentes materias, 
permitiendo que el investigador emplee estos elementos para explicar 
las relaciones existentes entre estas variables, en el contexto de la 
problemática de una organización, permitiendo la adopción de medidas 
preventivas y correctivas. 
Justificación metodológica: Mediante la investigación se determinará 
la relación entre el desempeño laboral y el clima organizacional, 
utilizando metodologías validadas de la investigación científica, como 
el método inductivo – deductivo y técnicas que permitirán la 
contrastación de la hipótesis de estudio. 
 
1.6. Limitaciones de la Investigación 
Poca disponibilidad de tiempo del personal para contestar los 
instrumentos. 
Factor económico, para lo cual se ha tenido que elaborar un 
presupuesto y tratar que el presente proyecto sea viable.  
Por otro lado, a pesar que existe bibliografía en internet sobre el tema 
en mención. Sin embargo, los libros que son fuentes importantes de 
consulta, resulta difícil adquirirlos. 
 
1.7. Viabilidad de la Investigación  
La investigación es viable por la disponibilidad de información existente, 
la relevancia que significa sus resultados, así como, por la aplicación 
de la metodología para su desarrollo teórico y estadístico. 





2.1. Antecedentes de la Investigación 
Internacionales 
Cruz, M. & Macías, A. (2016) en el estudio “El Clima Organizacional, 
factor determinante para el desarrollo de la organización y sus 
individuos, un estudio de caso” conluyen que las dimensiones que 
requieren atención prioritaria son: sueldos y compensaciones; en esta 
dimensión los trabajadores administrativos consideran que no existe un 
sistema de sueldos y prestaciones que los motive para realizar sus 
actividades, en la dimensión de promoción, el personal administrativo 
percibe escasa probabilidad de verse promovido para ascender a más 
altos niveles; en la dimensión de comunicación, el 73% de la población 
estudiada, percibe que a pesar de existir una comunicación aceptable 
entre compañeros y con el jefe, el 53 % de los trabajadores plantean 
que hace falta mejorar la comunicación, la cual perciben como escasa 
y deficiente. 
Mesías, L. (2013) en “Factores de Riesgo Psicosocial Intralaborales 
que afectan la percepción sobre el Clima Laboral en los Trabajadores 
del Banco Caja Social Sede Pasto” realizada con el objetivo de 
establecer la influencia de los factores de riesgo psicosocial 
intralaborales sobre la percepción del clima laboral en las diferentes 
áreas de trabajo, obteniendo como resultado que la satisfacción laboral 
y la motivación que se relacionan con el clima laboral favorable frente 
a los niveles de riesgo altos presentados en algunos trabajadores. 
William, L. (2013) en la tesis de Maestría “Estudio Diagnóstico de Clima 
Laboral en una Dependencia Pública” con el objetivo de conocer 
conocer la tendencia general de la percepción del talento humano 
sobre el clima laboral dentro de la dependencia municipal. Concluye 
que el clima laboral se encuentra en un 46% dentro de un sistema 
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colegiado, siendo su dimensión mejor evaluada el trabajo en equipo 
con un 74% y siendo la de menor puntuación la de motivación con un 
17%. 
Nacionales 
Pajuelo, D. (2016) en la tesis de maestría “Clima Organizacional en la 
Calidad de Servicio de la Corte Superior de Justicia De Huánuco Sede 
Pachitea, Periodo 2016” cuyo El objetivo principal consistió en 
determinar la relación que ejerce el clima organizacional en el nivel o 
calidad de servicio que la corte ofrece a sus usuarios, luego de aplicar 
los instrumentos pudo demostrar que las variables (independiente = 
clima organizacional) y (dependiente= calidad de servicio) guardan una 
relación positiva y directa. Por ende, al tener un mejor clima 
organizacional, el servicio proporcionado por esas personas, va ser 
mejor. Además se pudo percibir ciertos inconvenientes y problemas 
que tan solo se originan por creencias preconcebidas de las personas; 
o por mal entendimientos, lo que ocasiona que dentro de las labores 
diarias, la comunicación interpersonal en las oficinas sea mínima, 
repercutiendo negativamente en el servicio que se le brinda al usuario 
Vela, S. (2016) en la tesis de doctorado “Clima Organizacional y 
Satisfacción del Usuario Externo - Hospital Regional Hermilio Valdizan 
– Huánuco – 2015” con el objetivo de determinar la relación existente 
entre el clima organizacional y la satisfacción de los usuarios externos 
que acuden al Hospital Regional Hermilio Valdizan, los resultados 
obtenidos son: el 77,5% de trabajadores refieren que el clima 
organizacional es inadecuado, el 82,2% de usuarios refieren estar 
insatisfechos con respecto a la atención recibida.  
Elías, F. (2015) en la investigación “El Clima Laboral y su Influencia en 
el desempeño de los colaboradores de la Empresa Limones Piuranos 
S.A.C. – 2015”, con el objetivo de analizar el clima laboral y su 
influencia en el desempeño de los colaboradores en la empresa 
Limones Piuranos S.A.C. Se utilizó la técnica de muestreo 
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probabilístico y se aplicó un cuestionario para recolección de la 
información, basado en respuestas en formas de escala y tomando 
como referencia las dimensiones del clima laboral del autor Litwin y 
Stringer y las dimensiones del desempeño laboral. De los resultados 
se concluyó que son muy poco los colaboradores que conocen la 
estructura de la empresa y que las condiciones laborables eran poco 
confiables afectando al desempeño laboral. Los colaboradores 
afirmaron que sus jefes cumplían moderadamente con el rol de líder. 
 
2.2. Bases Teóricas 
2.2.1. Clima Organizacional 
Chiavenato (2009) considera que el clima organizacional es la 
calidad o suma de características ambientales percibidas o 
experimentadas por los miembros de la organización, que influye 
poderosamente en su comportamiento. 
Morales, Urosa, & Blanco (2003) expresan que el clima 
organizacional es el conjunto de características percibidas por 
los propios trabajadores, proveedores y clientes. Para estos 
autores, el término clima se refiere a la calidad del ambiente 
interno de la organización, como lo experimentan quienes en ella 
laboran.  
El clima organizacional es determinante en la forma de una 
organización, en las decisiones que en el interior de ellas se 
ejecuten o en cómo se tornan las relaciones dentro y fuera de la 
organización. Por ello, Robbins (1998) afirmaba que “en un 
organización se pueden encontrar diversas escalas de climas 
organizacional” 
Para Litwin & Stringer (1968) resaltan que el clima 
organizacional depende de seis dimensiones: 
[16] 
 
1. Estructura. Percepción de las obligaciones, de las reglas y de 
las políticas que se encuentran en una organización. 
2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomía, 
sentirse su propio patrón. 
3. Remuneración. Percepción de equidad en la remuneración 
cuando el trabajo está bien hecho. 
4. Riesgos y toma de decisiones. Percepción del nivel de reto y 
de riesgo tal y como se presentan en una situación de trabajo. 
5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que 
experimentan los empleados en el trabajo. 
6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado 
pone en el clima de su organización o cómo puede asimilar 
sin riesgo las divergencias de opiniones. 
Características del clima organizacional 
Goncalvez (1997) considera que el clima organizacional 
presenta las siguientes características: 
• El Clima se refiere a las características del medio 
ambiente de trabajo estas pueden ser internas o externas. 
• Estas características son percibidas directa o 
indirectamente por los trabajadores que se desempeñan 
en ese medio ambiente. 
• El Clima tiene repercusiones en el comportamiento 
laboral. 
• El Clima es una variable interviniente que media entre los 
factores del sistema organizacional y el comportamiento 
individual. 
• Estas características de la organización son 
relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian 
de una organización a otra y de una sección a otra dentro 
de una misma empresa. 
[17] 
 
• El Clima, junto con las estructuras y características 
organizacionales y los individuos que la componen, 
forman un sistema interdependiente altamente dinámico. 
Teorías del clima organizacional 
Teoría del Clima Organizacional de Likert. 
La teoría de Clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 
1999) explica que el comportamiento asumido por los 
subordinados depende directamente del comportamiento 
administrativo y las condiciones organizacionales que los 
mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reacción estará 
determinada por la percepción. 
Likert establece tres tipos de variables que definen las 
características propias de una organización y que influyen en la 
percepción individual del clima. En tal sentido se cita: 
1. Variables causales: definidas como variables 
independientes, las cuales están orientadas a indicar el 
sentido en el que una organización evoluciona y obtiene 
resultados. Dentro de las variables causales se citan la 
estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, 
competencia y actitudes. 
2. Variables Intermedias: este tipo de variables están 
orientadas a medir el estado interno de la empresa, 
reflejado en aspectos tales como: motivación, rendimiento, 
comunicación y toma de decisiones. Estas variables 
revisten gran importancia ya que son las que constituyen 
los procesos organizacionales como tal de la 
Organización. 
3. Variables finales: estas variables surgen como resultado 
del efecto de las variables causales y las intermedias 
referidas con anterioridad, están orientadas a establecer 
[18] 
 
los resultados obtenidos por la organización tales como 
productividad, ganancia y pérdida. 
Estos tres tipos de Variables influyen en la percepción del clima 
organizacional, por parte de los miembros de la organización. 
Para Likert es importante que se trate de la percepción del clima, 
más que el clima en sí, por cuanto él sostiene que los 
comportamientos y actitudes de las personas son una resultante 
de sus percepciones de la situación y no de una situación 
objetiva. 
La interacción de estas variables trae como consecuencia la 
determinación de dos grandes tipos de clima organizacional, 
estos son: 
1. Clima de tipo autoritario. 
1.1. Sistema I. Autoritario explotador 
1.2. Sistema II. Autoritarismo paternalista. 
2. Clima de tipo Participativo. 
2.1. Sistema III. Consultivo. 
2.2. Sistema IV. Participación en grupo. 
 
Sistema I. Autoritario explotador se caracteriza porque la 
dirección no posee confianza en sus empleados, el clima que se 
percibe es de temor, la interacción entre los superiores y 
subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas 
únicamente por los jefes. 
Sistema II. Autoritario paternalista se caracteriza porque existe 
confianza entre la dirección y sus subordinados, se utilizan 
recompensas y castigos como fuentes de motivación para los 
trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control. 
[19] 
 
En este clima la dirección juega con las necesidades sociales de 
los empleados, sin embargo da la impresión de que se trabaja 
en un ambiente estable y estructurado. 
Sistema III. Consultivo, se caracteriza por la confianza que 
tienen los superiores en sus subordinados, se les es permitido a 
los empleados tomar decisiones específicas, se busca satisfacer 
necesidades de estima, existe interacción entre ambas partes 
existe la delegación. Esta atmósfera está definida por el 
dinamismo y la administración funcional en base a objetivos por 
alcanzar. 
El sistema IV, participación en grupo, existe la plena confianza 
en los empleados por parte de la dirección, la toma de decisiones 
persigue la integración de todos los niveles, la comunicación 
fluye de forma vertical horizontal – ascendente – descendente. 
El punto de motivación es la participación, se trabaja en función 
de objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo 
(supervisor – supervisado) se basa en la amistad, las 
responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este 
sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para 
alcanzar los objetivos a través de la participación estratégica. 
Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado, donde 
existe una estructura rígida por lo que el clima es desfavorable; 
por otro lado los sistemas III y IV corresponden a un clima abierto 
con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de 
la organización. 
2.2.2. Desempeño Laboral 
Para Chiavenato, (2009) el desempeño laboral viene a ser el 
conjunto de acciones o comportamientos observados en los 
trabajadores que son relevantes para el logro de los objetivos 
organizacionales. Por ello, afirma que un buen desempeño 
[20] 
 
laboral es la principal fortaleza con la que puede contar una 
institución. 
Por tal motivo, Chiavenato, (2011), considera que la evaluación 
del desempeño es una técnica de dirección imprescindible en la 
actividad administrativa. 
Bittel, (2000) expresaba que el desempeño es un constructo 
influenciado en gran medida por las expectativas del empleado 
sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de 
armonía. Concluyendo que “el desempeño se relaciona o vincula 
con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del 
trabajador, en favor de consolidar los objetivos de la empresa”. 
 
Importancia del Desempeño Laboral 
De acuerdo con Pernía & Carrera, (2014) la importancia del 
desempeño laboral estriba en que gracias a él, es posible 
realizar la implementación de nuevas políticas de compensación 
laboral, se pueden establecer mejoras de las condiciones 
laborales, también ayuda a tomar decisiones o a ubicar a los 
trabajadores dentro de la organización, permite decidir si existe 
la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el diseño 
del puesto y es un elemento de ayuda en la observación de la 
existencia de conflictos laborales que perjudican al colaborador 
en el desempeño del cargo.  
Evaluación del desempeño laboral 
Pernía & Carrera,(2014) establecen que la evaluación del 
desempeño laboral es posible realizar a través de los siguiente 
componentes: funciones, comportamiento, y rendimiento que 
manifiesta el trabajador dentro de la institución. 
[21] 
 
a) Funciones: para estos autores, las funciones son aquellas 
actividades ejecutadas por los colaboradores, las mismas que 
deben realizadas eficientemente, por ello que el trabajador debe 
conocer sus labores y su rol como empleado, además de posee 
capacidad de análisis, características ambas que tienen por 
finalidad contribuir con el cumplimiento de los objetivos y metas 
institucionales. 
- Conocimiento del trabajo: este rasgo mide el grado de 
conocimiento y entendimiento del trabajo, el nivel de 
comprensión de los principios, conceptos, técnicas, y 
requisitos, necesarios para desempeñar las tareas del 
puesto. También abarca la capacidad del trabajador para 
adelantarse a las tendencias del mercado, buscando la 
innovación de estrategias que le permitan mejorar su 
capacidad para desempeñar el puesto. 
- Capacidad de análisis: son el conjunto de procesos que 
utiliza el trabajador para ejecutar las actividades dispuestas 
en sus funciones. 
 
b) Comportamiento: el comportamiento hace referencias a todas 
aquellas cualidades y conductas que manifiesta el trabajador 
frente a las funciones atribuidas. Entre ellas, se evalúa las 
habilidades, la actitud y satisfacción. 
- Habilidades: es la capacidad de mantener operando de 
forma estable sus sistemas de trabajo, para conseguirlo se 
necesita contar con personas motivadas y capacitadas para 
desarrollar una buena labor. 
- Actitud: Habilidad para descentralizar actividades y 
decisiones y fomentar el trabajo en equipo 
- Satisfacción: es el nivel de agrado o contento que manifiesta 
el personal ante las actividades que se le ha atribuido, 
[22] 
 
asimismo depende de los beneficios que este recibe para 
ejecutar eficientemente sus labores.  
 
c) Rendimiento: se refiere al grado de productividad laboral que 
presenta el trabajador en sus actividades, engloba la eficiencia 
en su ejecución, y comprende: la capacidad de resolución de 
problemas, el ausentismo, compromiso y trabajo en Equipo. 
- Resolución de problemas: es la capacidad para resolver 
aquellas deficiencias u obstáculos que se manifiestan 
diariamente en las labores diarias. Para ello, el empleado  
movilizar recursos que contribuyan en el cumplimiento de las 
metas establecidas. 
- Ausentismo: “es el comportamiento que presenta el 
colaborador ante cumplimiento de sus funciones en el 
tiempo oportuno y establecido por la entidad pública, por ello 
el trabajador debe mostrar puntualidad y responsabilidad” 
(Pernía & Carrera, 2014).  
- Compromiso: es la capacidad de identificación e 
involucramiento del empleado con la organización, un 
trabajador comprometido es aque que actúa sin necesidad 
de indicaciones, es eficaz al afrontar nuevas situaciones y 
problemas, es creativo y proactivo  en el manejo de 
situaciones de trabajo y puede realizar un trabajo autónomo. 
- Trabajo en Equipo: para Pernía & Carrera, (2014) es “la 
capacidad del colaborador para trabajar conjuntamente con 
sus compañeros de trabajo, considerando 
democráticamente las decisiones que son ejecutadas, 






2.3. Definiciones Conceptuales 
DESEMPEÑO LABORAL 
El desempeño laboral viene a ser el conjunto de acciones y 
comportamientos observados del trabajador que juegan un papel 
importante en el logro de las metas institucionales. Puede ser medido 
a través de las funciones, el comportamiento y el rendimiento laboral. 
 
CLIMA ORGANIZACIONAL  
El clima organizacional es un proceso multidimensional que resulta de 
la interacción entre las características y la personalidad de los 
trabajadores con la de la organización. 
El clima organizacional puede entenderse como el ambiente de trabajo 
que es percibido por los miembros de la organización y que incluye 
estructura, estilo de liderazgo, comunicación, motivación y 
recompensas, ejerciendo influencia directa en el comportamiento y 
desempeño de los individuos. 
 
COMUNICACIÓN 
“Conjunto total de mensajes que se intercambian entre los integrantes 




“El liderazgo es la función que ocupa una persona que se distingue del 
resto y es capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo 
u organización que preside, inspirando al resto de los que participan de 
ese grupo a alcanzar una meta común”.  
El liderazgo implica a más de una persona, quien dirige (el líder) y 
aquellos que lo apoyen (los subordinados) y permitan que desarrolle su 





Robbins, (1998) define la satisfacción laboral como “la actitud general 
de un individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de 
satisfacción en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una 




El tipo de clima organizacional influye de manera significativa en los 
niveles de desempeño laboral de los trabajadores del Proyecto 
Especial Olmos Tinajones, Lambayeque 2017. 
Específicas 
• La comunicación influye de manera significativa en el 
desempeño de lo trabajadores del Proyecto Especial Olmos 
Tinajones. 
• El liderazgo influye de manera significativa en el desempeño de 
lo trabajadores del Proyecto Especial Olmos Tinajones. 
• La motivación influye de manera significativa en el desempeño 
de lo trabajadores del Proyecto Especial Olmos Tinajones. 
• La satisfacción laboral influye de manera significativa en el 
desempeño de lo trabajadores del Proyecto Especial Olmos 
Tinajones. 
2.5. Variables 
2.5.1. Variable Dependiente 
Desempeño laboral 

































− Estilo de comunicación 
− Calidad y cantidad de la información entregada 
− Facilidades para la comunicación y retroalimentación 
entre los niveles de la organización. 
− Nivel de involucramiento de los empleados en la toma 
de decisiones de la organización 
− Grado de búsqueda y aceptación  de alternativas y 
para mantener y conservar las buenas relaciones 
humanas. 
Alto: 
25 – 48  
Medio: 
13 – 24  
Bajo: 
0 – 12 
Favorable: 




48 – 94 
 
Desfavorable 







− Facilidad para resolver conflictos internos y externos. 
− Eficiencia de la comunicación interpersonal 
− Nivel de organización del trabajo 
− Compromiso de la alta dirección con la asignación y 
uso transparente y racional de los recursos. 
− Conocimientos y destrezas de los directivos para dirigir 
las áreas a su cargo 
− Reconocimiento de los logros institucionales 
− Referencias positivas del departamento 
Alto: 
25 – 48  
Medio: 
13 – 24  
Bajo: 
0 – 12 
Motivación 
− Presencia de un ambiente de confianza 
− Capacidad de delegación de los responsables de la 
institución 
Alto: 




− Establecimiento de relaciones interpersonales 
adecuadas 
− Presencia de capacitación continua  
− Condiciones ambientales de la institución 
(climatización, iluminación, decoración, ruidos, 
ventilación...) adecuadas 
− Nivel de remuneración  
13 – 24  
Bajo: 
0 – 12 
Satisfacción Laboral 
− Frecuencia de reconocimientos y premios 
institucionales 
− Resolución eficaz de los problemas 
− Ambiente cordial y tranquilo dentro de la institución 
− Nivel de autonomia  
− Satisfacción de las necesidades básicas 
− Fomento de innovaciones para mejorar el trabajo 
institucional 
Alto: 
23 – 44 
Medio: 
12 – 22  
Bajo: 













- Conocimiento de su rol como trabajador 
- Capacidad de análisis  
Muy bajo: 36 – 64 
Bajo: 65 – 93 
Regular: 94 – 121 
Alto: 122 – 150 
Muy alto: 151 – 180  
Cuestionario 








- Resolución de problemas 
- Niveles de ausentismo laboral 
- Compromiso con la organización 











METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.1. Tipo de Investigación 
La investigación es de tipo descriptivo (Hernández, Fernández, & 
Baptista,  2010)  
3.1.1. Enfoque 
La investigación está basada en el enfoque cuantitativo: es 
decir, a partir del análisis de datos numéricos, mediante la 
estadística, que permitirá responder al problema de 
investigación y además aceptar o rechazar la hipótesis de 
investigación. (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010) 
3.1.2. Alcance o nivel 
El alcance es de tipo descriptivo. 
3.1.3. Diseño 
Se asume como diseño metodológico la investigación 
correlacional. Este tipo de estudios miden dos o más variables 
que se pretende ver sí están o no relacionadas en los mismos 





M:   Muestra (conformada por los trabajadores del 
Proyecto Especial Olmos – Tinajones) 
OX1:  Grado del clima organizacional 
OX2:  Nivel de motivación laboral 
R:   Relación existente entre ambas variables. 
[29] 
 
3.2. Población y muestra 
La población está constituida por la totalidad de los trabajadores del 
Proyecto Especial Olmos Tinajones, siendo un total  de 320 empleados. 
La muestra está compuesta por aquellos trabajadores que acepten de 
manera voluntaria participar de la presente investigación. La proporción 
de la muestra se determinará mediante la aplicación de la fórmula 
estadística, la misma que se detalla a continuación: 
 




















                                         n= 175 
 
Donde: 
N = Población (320) 
Z = Valor Tabla (1.96) 95% 




q = 1 – p (0.50) 




3.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
3.3.1. Para la recolección de datos 
 
3.3.2. Para la presentación de datos 
                     Microsoft Excel 2013: para la elaboración de las sábanas de  
                     datos, formato de las tablas y elaboración de los gráficos    
                     estadísticos. 
                     Microsoft Word 2013: para el procesamiento de la información   
                     secundaria y la elaboración del informe final. 
                     Microsoft Power Point 2013: se empleará en la elaboración de  
                la presentación para la sustentación del informe final de la tesis. 
 
3.3.3. Para el análisis e interpretación de los datos 
Se utilizara : 
           SPSS 24.0: permitirá la elaboración de las tablas de frecuencia    
          de las variables en estudio, el cálculo de las frecuencias,  
          porcentajes y medidas de tendencia central como la media y la  
          aplicación de la prueba de contrastación de hipótesis  









4.1. Procesamiento de datos 
 
 
 Tabla 1 Estadísticas de fiabilidad cuestionario de clima organizacional 
Estadísticas de fiabilidad cuestionario de clima organizacional 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,912 47 




Tabla 2 Estadísticas de fiabilidad cuestionario de clima organizacional 
Estadísticas de fiabilidad cuestionario de clima organizacional 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,977 36 
Fuente: Elaboración propia 
 
Según el coeficiente Alfa de Cronbach la confiabilidad de los instrumentos es 
fuerte. Un cuestionario será mas o menos fiable en la medida que su valor se 









Tabla 3 Sexo 





Masculino 132 75.4 75.4 
Femenino 43 24.6 100.0 




Figura 1. Según la figura el 75.4% de los encuestados pertenecen al sexo masculino.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 





























Tabla 4 Edades 
Edades    
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
30 - 35 19 10.9 10.9 
36 - 41 26 14.9 25.8 
42 -47 27 15.4 41.2 
48 - 53 30 17.1 58.3 
54 - 59  51 29.1 87.5 
60 - 65 11 6.3 93.8 
66 - 71 11 6.3 100.0 
Total 175     
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
Especial Olmos Tinajones – Lambayeque” 
 
 
Figura 2.Según la figura el 29.1% de los encuestados se encuentran en las edades de 
54 y 59 año, seguido de el 17.1% que se encuentran entre las edades de 48 y 53 años, 
seguido de un 15.4% comprendidos entre los 42 y 47 años, luego un 14.9% que se 
encuentran entre los 36 y 41años, ademas el 10.9% estan entre los 30 y 35 años, 
mientras que un 6.3% estan entre los 60 y 65% y otro 6.3% entre los 66 y 71 años de 
edad.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 





























Tabla 5 Estado civil 





Soltero 42 24.0 24.0 
Casado 133 76.0 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 














Figura 3. El 24% de os encuestados son soletros mientras que el 76% son casados.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 



























Tabla 6 Años de experiencia 
Años de experiencia   
  Frecuencias Porcentajes Porcentaje acumulado 
5 - 10 26 14.9 14.9 
11 - 16 48 27.4 42.3 
17 - 22 72 41.1 83.4 
23 - 28 15 8.6 92.0 
29 - 34 14 8.0 100.0 
Total 175     
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 













Figura 4. El 41.1% de los encuestados indican tener entre 17 y 22 años de experiencia 
profesional , mientras que el 27.4% indican tener entre 11 y 16 años de experiencia, por 
otro lado el 14.9% dicen tener entre 5 y 10 años, luego el 8.6% afirman que entre los 
23 y 28 años; por ultimo el 8% sustenta entre los 29 y 34 años.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 































Tabla 7 Horas de trabajo 





40 10 5.7 5.7 
45 1 .6 6.3 
48 163 93.1 99.4 
49 1 0.6 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 5. El 93.1% de los encuestados indican tener 48 horas de trabajo mensuales 
seguido de un 6% que dicen trabajar 45 horas, luego un 5.7% indican 40 horas, mientras 
que un 0.6% dicen 49 horas.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
























Tabla 8 Situación laboral 





Nombrado 151 76.4 76.4 
Contratado 24 13.6 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 6. El 76.4% de los encuestados son nombrados, mientras que solo el 13.6% son 
contratados.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Tabla 9 He obtenido premios y reconocimientos de las autoridades institucionales 





Nunca 61 34.9 34.9 
Rara vez 71 40.6 75.4 
A veces 43 24.6 100.0 
Con frecuencia  0 0.0   
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 7. El 34% de los encuestados indican nunca haber recibido premios y 
reconocimientos por parte de las autoridades, mientras que el 40.6% dijeron que rara 
vez se los otorgaban, luego el 24% indicaron que a veces los reciben.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 































Tabla 10 El estilo de dirección facilita la participación de las partes interesadas y la ciudadanía para ejercer el control social 
El estilo de dirección facilita la participación de las partes interesadas y la 





Nunca 6 3.4 3.4 
Rara vez 94 53.7 57.1 
A veces 75 42.9 100.0 
Con frecuencia  0 0.0   
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 8. El 53.7% dijeron que rara vez el estilo de dirección les facilita la participación 
de las partes interesadas y la ciudadanía para ejercer control social, mientras que el 
3.4% indicaron que nunca; el 42.9% dijeron que a veces se da esta situación.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























El estilo de dirección facilita la participación de 
las partes interesadas y la ciudadanía para 
ejercer el control social
[40] 
 
Tabla 11 El estilo de dirección facilita la resolución de conflictos internos y externos 





Nunca 2 1.1 1.1 
Rara vez 34 19.4 20.6 
A veces 128 73.1 93.7 
Con frecuencia  11 6.3 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 














Figura 9. El 1.1% de los encuestados indicaron que el estilo de dirección nunca facilita 
la resolución de conflictos internos y externos, mientras que el 19.4% indicaron que rara 
ves sucede, por otro lado el 73.1% afirman que a veces, solo el 6,3% dijeron que con 
frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 



























El estilo de dirección facilita la resolución de 
conflictos internos y externos.
[41] 
 
Tabla 12 Existe un ambiente de confianza entre compañeros 





Nunca 3 1.7 1.7 
Rara vez 11 6.3 8.0 
A veces 145 82.9 90.9 
Con frecuencia  16 9.1 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 10. El 1.7% de los encuestados indicaron que nunca en la organización nunca 
se daun ambiente de confianza entre los compañeros, mientras que el 6.3% indican 
que a rara vez se presenta este ambiente, luego el 82.9% aseguraron que con 
frecuencia se presenta un clima adecuado.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 





























Tabla 13 En la institución existe una comunicación interpersonal eficiente y agradable 






Nunca 3 1.7 1.7 
Rara vez 19 10.9 12.6 
A veces 116 66.3 78.9 
Con frecuencia  37 21.1 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 11. El 1.7% de los encuestados indicaron que en la institucion nunca se da una 
comunicación interpersonal eficiente y agradable, mientras que el 10.9% indican que 
rara vez se presenta esta situación, un 66.3% indican que a veces ocurre esto, y solo 
el 21.1% dicen que con frecuencia se da este tio de comunicación. 
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























En la institución existe una comunicación 
interpersonal eficiente y agradable
[43] 
 
Tabla 14 En el trabajo se escuchan unos a otros 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 33 18.9 18.9 
A veces 93 53.1 72.0 
Con frecuencia  49 28.0 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 12. El 18.9% de los encuestados indican que rara vez sucede que los empleados 
se escuchan unos a otros, mientras que el 53.1% indican que a veces  sucede esto, 
luego el 28% afirman que con frecuencia. 
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 






























En el trabajo se escuchan unos a otros
[44] 
 
Tabla 15 El/la responsable soluciona los problemas de manera eficaz 





Nunca 3 1.7 1.7 
Rara vez 7 4.0 5.7 
A veces 98 56.0 61.7 
Con frecuencia  67 38.3 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 13. El 1.7% de los encuestados indican que los responsables de haber 
ocasionado un probema nuna los solucionan de manera eficaz, mientras que el 4% 
indican que rara vez pasa; el 56% icen que a veces sucede, y el 38.3% afirman que con 
frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 





























Tabla 16 El/la responsable me mantiene informado sobre los asuntos que afectan a mi trabajo 
El/la responsable me mantiene informado sobre los asuntos que afectan a 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 0 0.0 0.0 
A veces 102 58.3 58.3 
Con frecuencia  73 41.7 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 14. El 58.3% de los encuestados indican quea veces el responsable de área 
informa acerca de los asuntos que afectan el trabajo, mientras que el 41.7% indican 
que con frecuencia lo hacen .  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























El/la responsable me mantiene informado 
sobre los asuntos que afectan a mi trabajo
[46] 
 
Tabla 17 El/la responsable de mi institución delega eficazmente funciones de responsabilidad 






Nunca 0 0 0 
Rara vez 14 8.0 8.0 
A veces 107 61.1 69.1 
Con frecuencia  54 30.9 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 15. El 8% de los encuestados endican que rar vez el el responsable de la 
institución delega eficazmente responsabilidades, mientras que el 61.1% dicen que a 
veces lo hace, luego el 30.9% sigieren que con frecuencia la delegación de 
responsabilidades es eficaz.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























El/la responsable de mi institución delega 
eficazmente funciones de responsabilidad
[47] 
 
Tabla 18 El trabajo en mi institución está bien organizado 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 39 22.3 22.3 
A veces 83 47.4 69.7 
Con frecuencia  51 29.1 98.9 
Siempre 2 1.1 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 




Figura 16. El 22.3% de los encuestados indican que rara vez se organiza el trabajo de 
manera adecuada, mientras que el 47.4% dicen que a veces se organiza 
adecuadamente, por otro lado el 29.1% indican que con frecuencia el trabajo se 
organizada eficientemente, solo el 1.1% dicen que siempre sucede.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 




























El trabajo en mi institución está bien organizado
[48] 
 
Tabla 19 Existe el disfrute de buenas ideas en la institución 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 1 0.6 0.6 
A veces 119 68.0 68.6 
Con frecuencia  55 31.4 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 17. El 0.6% indican que rara vez existe el disfrute de buenas ideas en la 
organización, mientras que el 68% indican que a veces sucede, el 31.4% afirman que 
con frecuencia se disfrutan las buenas ideas en la institución. 
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 






























Tabla 20 Existe compromiso de la alta dirección con la asignación y uso transparente y racional de los recursos 
Existe compromiso de la alta dirección con la asignación y uso transparente 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 34 19.4 19.4 
A veces 103 58.9 78.3 
Con frecuencia  37 21.1 99.4 
Siempre 1 0.6 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 18. El 19.4% de los encuestados indicaron que rara vez existe compromiso de 
la alta dirección con la asignación y uso racional de los recursos, mientras que el 58.9% 
indican que a veces, el 21.1% afirman que con frecuencia se da esta situación, el 0.6% 
dicen que siempre sucede.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























Existe compromiso de la alta dirección con la 




Tabla 21 Entre los trabajadores tiene interés por crear, mantener y establecer relaciones personales entre trabajadores 
Entre los trabajadores tiene interés por crear, mantener y establecer 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 8 4.6 4.6 
A veces 132 75.4 80.0 
Con frecuencia  35 20.0 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 19. El 4.6% de los encuestados indican que rara vez se da el interes por generar 
buenas relaciones interpersonales entre empleados, mientras que el 75.4% indican que 
a veces se da esta situación, el 20% indican que con frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Entre los trabajadores tiene interés por crear, 




Tabla 22 En nuestro organización, hay un ambiente alegre de trabajo 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 14 8.0 8.0 
A veces 136 77.7 85.7 
Con frecuencia  24 13.7 99.4 
Siempre 1 0.6 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 20. El 8% de los empleados indican que rara vez se genera un ambiente de 
trabajo alegre, mienteas que el 77.7% indican que a veces el 13.7% dicen que con 
frecuencia sucede, luego eel 13.7% de los colaboradores indican que con frecuencia 
sucede esta situación, luego el 0.6% dicen que casi siempre.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 






























Tabla 23 En mi institución se me consulta sobre las iniciativas para la mejora de la calidad institucional 
En mi institución se me consulta sobre las iniciativas para la mejora de la 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 16 9.1 9.1 
A veces 93 53.1 62.3 
Con frecuencia  65 37.1 99.4 
Siempre 1 0.6 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
Especial Olmos Tinajones – Lambayeque” 
 
 
Figura 21. El 9.1% de los encuestados indican que rara vez se le consulta al trabajador 
acerca de las inciativas para la mejorar de la calidad, luego el 53.1% afirman que a 
veces sucde, el 37.1% indican que con frecuencia lo hacen , solo el 0.6% indican que 
siempre pasa esto.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 



























En mi institución se me consulta sobre las 




Tabla 24 En la institución se habla con los trabajadores acerca de una información delicada. 






Nunca 0 0 0 
Rara vez 76 43.4 43.4 
A veces 94 53.7 97.1 
Con frecuencia  5 2.9 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 22. El 43.4% indican que rara vez se integra al personal parapoder hablar acerca 
de temas delicados, mientras que el 53.7% dicen que a veces, luego el 2.9% dicen que 
con frecuencia sucede esto.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























En la institución se habla con los trabajadores 
acerca de una información delicada.
[54] 
 
Tabla 25 El personal jerárquico le incentivan a realizar un buen trabajo 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 31 17.7 17.7 
A veces 118 67.4 85.1 
Con frecuencia  26 14.9 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 23. El 17.7% de los encuestados indican que rara vez el personal de alto nivel 
le impulsa a realzar un buen trabajo, mientras que el 67.4% indican que a veces sucede, 
luego el 14.9% dicen que con frecuencia pasa esto.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
































Tabla 26 Cuando la institución implanta una nueva aplicación informática, nuevos procedimientos, etc., facilita formación específica 
Cuando la institución implanta una nueva aplicación informática, nuevos 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 4 2.3 2.3 
A veces 136 77.7 80.0 
Con frecuencia  35 20.0 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 














Figura 24. El 2.3% de los encuestados indican que rara vez la implantación de 
aplicaciones informáticas facilitan el acceso a la información en la institución, luego el 
77.7% indican que a veces, mientras que el 20% afirman que con frecuencia se les 
hace fácil el acceso a la información.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 























Cuando la institución implanta una nueva 
aplicación informática, nuevos 




Tabla 27 Los directivos tienen los conocimientos y destrezas para dirigir las áreas bajo su responsabilidad 
Los directivos tienen los conocimientos y destrezas para dirigir las áreas 





Nunca 2 1.1 1.14 
Rara vez 48 27.4 28.6 
A veces 91 52.0 80.6 
Con frecuencia  34 19.4 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 














Figura 25. El 27.4% de los encuestados indican que rara vez se observa que los 
directivos posean los conocimientos para dirigir las áreas bajo su responsabilidad, el 
52% sugieren que a veces suelen tener esos conocimientos y destrezas, mientras que 
soloel 19.4% indican que con frecuencia se observan. 
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























Los directivos tienen los conocimientos y 




Tabla 28 Le atrae el trabajo que realizan sus compañeros y los jefes 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 28 16.0 16.0 
A veces 108 61.7 77.7 
Con frecuencia  39 22.3 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 26. El 16% de los encuestados indican que rara vez el trabajo que realizan sus 
compañeros y jefes es atractivo, mientras que el 61.7% indican que a veces es 
interesante, solo el 22.3% afirman que con frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 




























Le atrae el trabajo que realizan sus 
compañeros y los jefes
[58] 
 
Tabla 29 Le agrada el trabajo a presión por parte del personal jerárquico 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 18 10.3 10.3 
A veces 108 61.7 72.0 
Con frecuencia  49 28.0 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 27. El 10.3% de los encuestaos indican que rara vez el trabajo bajo presión es 
agradable, mientras que el 61.7% dicen que a veces lo es, el 28% sugieren que con 
frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 































Tabla 30 Las instalaciones de la institución (superficie, dotación de mobiliario, equipos técnicos) facilitan mi trabajo y los servicios prestados a los usuarios 
Las instalaciones de la institución (superficie, dotación de mobiliario, equipos 





Nunca 3 1.7 1.7 
Rara vez 18 10.3 12.0 
A veces 133 76.0 88.0 
Con frecuencia  11 6.3 94.3 
Siempre 10 5.7 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 28. El 1.7% indican que las instalaciones nunca facilitan el trabajo, mientras que 
el 10.3% dicen que rara ves sucede, el 76% dicen que a veces, luego el 6.3% indican 
que con frecuenai las instalaciones facilitan el trabajo solo el 5.7% indican que siempre 
se da esta situación. 
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 






















Las instalaciones de la institución (superficie, 
dotación de mobiliario, equipos técnicos) 




Tabla 31 Las herramientas informáticas que utilizo están bien adaptadas a las necesidades de mi trabajo 
Las herramientas informáticas que utilizo están bien adaptadas a las 





Nunca 3 1.7 1.7 
Rara vez 55 31.4 33.1 
A veces 96 54.9 88.0 
Con frecuencia  21 12.0 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 29. El 1.7% de los encuestados indican que las herramientas informáticas 
utilizadas en el puesto son las necesarias para desarrollar las funciones, mientras que 
el 31.4% indican que rara ves sucede, el 54.9% dicen que a veces, luego el 12% indican 
que con frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























Las herramientas informáticas que utilizo 




Tabla 32 La alta dirección facilita la comunicación y retroalimentación entre los niveles de la organización 
La alta dirección facilita la comunicación y retroalimentación entre los niveles 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 6 3.4 3.4 
A veces 126 72.0 75.4 
Con frecuencia  33 18.9 94.3 
Siempre 10 5.7 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 














Figura 30. 3.4% indican que rara vez la organización facilita la comunicación y 
retroalimentación entre las áreas de la institución, el 72% sstienen que a veces sucde, 
el 18.9% indican que con frecuencia, el 5.7% dicen que siempre pasa.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























La alta dirección facilita la comunicación y 




Tabla 33 Existen tratos entre colegas con dignidad y respeto 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 35 20.0 20.0 
A veces 91 52.0 72.0 
Con frecuencia  49 28.0 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 31. El 20% de los encuestados indican que rara vez los colegas se tratan 
dignamente y con respeto, mientras que el 52% indican que a veces sucede, el 28% 
afirman que con frecuencia se da esta situación. 
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 






























Tabla 34 Existe un ambiente de tranquilidad entre nosotros 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 12 6.9 6.9 
A veces 127 72.6 79.4 
Con frecuencia  35 20.0 99.4 
Siempre 1 0.6 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 32. El 6.9% de los encuestados indican que rara vez existe un ambiente de 
tranquilidad entre colaboradores, mientras que el 72.6% dicen que a veces; el 20% 
indican que con frecuencia, luego el 0.6% afirman que siempre. 
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 































Tabla 35 Las condiciones ambientales de la institución (climatización, iluminación, decoración, ruidos, ventilación...) facilitan mi actividad diaria 
Las condiciones ambientales de la institución (climatización, iluminación, 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 16 9.1 9.1 
A veces 132 75.4 84.6 
Con frecuencia  26 14.9 99.4 
Siempre 1 0.6 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 33. El 9.1% de los encuestados indican que rara vez las condiciones 
ambientales de la organización facilitan la actividad diaria, mientras que el 75.4% dicen 
que a veces, el 14.9% indican que con frecuencia sucede. 
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
























Las condiciones ambientales de la institución 
(climatización, iluminación, decoración, 




Tabla 36 La remuneración que percibe, le motivan a trabajar más 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 70 40.0 40.0 
A veces 91 52.0 92.0 
Con frecuencia  14 8.0 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 34. El 40% de los encuestados indican que rara vez la remuneración que percibe 
le motiva a trabajar mas, mientras que el 52% dice que a veces sucede esto, el 8% 
indican que con frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 































Tabla 37 La institución celebra logros cuando se ha alcanzado una etapa importante del proyecto 
La institución celebra logros cuando se ha alcanzado una etapa importante 





Nunca 1 0.6 0.6 
Rara vez 16 9.1 9.7 
A veces 133 76.0 85.7 
Con frecuencia  25 14.3 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 35. El 9.1% de los encuestados indican que rara vez  la organización celera 
logros cuando se a alcanzado una etapa importante del proyecto, luego el 76% indican 
que a veces; mientras que el 14.3% indican que con frecuencia sucede.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 



























La institución celebra logros cuando se ha 
alcanzado una etapa importante del proyecto
[67] 
 
Tabla 38 Los trabajadores son consecuentes en la práctica de los valores que se estipulan en la organización 
Los trabajadores son consecuentes en la práctica de los valores que se 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 36 20.6 20.6 
A veces 109 62.3 82.9 
Con frecuencia  30 17.1 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 36. El 20.6% de los encuestados indican que rara vez los trabajadores cumplen 
con los valores que se exigen en la institución, mientras que el 62.3% indican que a 
veces, el 17.1% dicen que con frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 



























Los trabajadores son consecuentes en la 




Tabla 39 Me resulta fácil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 27 15.4 15.4 
A veces 104 59.4 74.9 
Con frecuencia  44 25.1 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 37. El 15.4% de los encuestados indican que rara vez les resulta fácil expresar 
sus opiniones, mientras que el 59.4% indican que a veces lo hacen , luego el 25.1% 
dicen que con frecuencia se expresan libremente.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 































Tabla 40 Mi jefe inmediato estimula el cambio y mejora continua 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 28 16.0 16.0 
A veces 101 57.7 73.7 
Con frecuencia  46 26.3 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 














Figura 38. El 16% de los empleados indican que rara vez el jefe inmediato estimla el 
ambio y la mejora continua, luego el 57.7% indican que a veces el jefe hace esto, 
mientras que el 26.3% dicen que con frecuencia sucede.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
































Tabla 41 Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 29 16.6 16.6 
A veces 116 66.3 82.9 
Con frecuencia  30 17.1 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 39. El 16.6% indican que a rara vez el jefe inmediato fortalece la confianza entre 
el equipo de trabajo, mientras que el 66.3% dicen que a veces lo hace, el 17.1% indican 
que con frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 






























Tabla 42 Mi jefe inmediato promueve actitudes positivas 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 12 6.9 6.9 
A veces 116 66.3 73.1 
Con frecuencia  47 26.9 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 40. El 6.9%de los encuestados indican que rara vez el jefe promueve actitudes 
positivas entre los colaboradores, mientras que el 66.3% indican que a veces lo hace, 
el 26.9% sugieren que con frecuencia el jefe toma esta actitud.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 































Tabla 43 Las relaciones de amistad con los jefes generalmente se transforman en favoritismos o privilegios en el trabajo 
Las relaciones de amistad con los jefes generalmente se transforman en 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 6 3.4 3.4 
A veces 140 80.0 83.4 
Con frecuencia  29 16.6 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 41. El 3.4% indican que rara vez las relaciones de amistad de los jefes con los 
colaboradores se transforman en favoritismos, mientras que el 80% indica que a veces 
sucede esto, el 16.6% indican que con frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























Las relaciones de amistad con los jefes 
generalmente se transforman en favoritismos 
o privilegios en el trabajo
[73] 
 
Tabla 44 Tiene libertad para realizar su trabajo en la institución 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 63 36.0 36.0 
A veces 91 52.0 88.0 
Con frecuencia  21 12.0 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 42. El 36% de los empleados indican que rara vez posee libertad para realizar 
su trabajo, mientras que el 52% indican que a veces, el 12% afirman que con frecuencia 
son libres de tomar desiciones en su puesto laboral. 
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 






























Tabla 45 Puedo comunicarme fácilmente con las personas que tengo que relacionarme en el trabajo 
Puedo comunicarme fácilmente con las personas que tengo que 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 6 3.4 3.4 
A veces 139 79.4 82.9 
Con frecuencia  29 16.6 99.4 
Siempre 1 0.6 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 43. El 3.4% de los encuestados indican que rara vez tienen facildiad para 
comunicarse con las personas relacionadas al trabajo, luego el 79.4% indican que a 
veces les es fácil, el 16.6% afirman que con frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























Puedo comunicarme fácilmente con las 




Tabla 46 Se toma en cuenta las opiniones de los empleados en el trabajo 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 2 1.1 1.1 
A veces 140 80.0 81.1 
Con frecuencia  32 18.3 99.4 
Siempre 1 0.6 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 44. El 1.1.% de los colaboradores indican que rara vez la organización toma en 
cuenta las opiniones de los empleados, mientras que el 80% indican que a veces, el 
18.3% afirman que con frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Se toma en cuenta las opiniones de los 
empleados en el trabajo
[76] 
 
Tabla 47 Recibe recompensa por los logros durante su trabajo 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 7 4.0 4.0 
A veces 134 76.6 80.6 
Con frecuencia  33 18.9 99.4 
Siempre 1 0.6 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 45. El 4% de los encuestados indican que rara vez reciben recompensas por los 
logros que alcanzan, mientras que el 76.6% dicen que a veces los reciben, solo el 18.9% 
sfirma que con frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 






























Tabla 48 Mis necesidades básicas están siendo satisfechas adecuadamente por los subordinados 
Mis necesidades básicas están siendo satisfechas adecuadamente por 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 45 25.7 25.7 
A veces 59 33.7 59.4 
Con frecuencia  69 39.4 98.9 
Siempre 2 1.1 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 46. El 25.7% de los encuestados indican que rara vez sus necesidades básicas 
estan siendo satisfechas, mientras que el 33.7% dicen que a veces sucede, luego el 
39.4% indican que con frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Mis necesidades básicas están siendo 




Tabla 49 Se le permite a los empleados dar propuestas para mejorar el trabajo 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 11 6.3 6.3 
A veces 120 68.6 74.9 
Con frecuencia  44 25.1 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 














Figura 47. El 6.3% indican que rara vez se le permite al personal proponer mejoras en 
el trabajo, mientras que el 68.6% indican que a veces, el 25.1% dicen que con 
frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























Se le permite a los empleados dar 
propuestas para mejorar el trabajo
[79] 
 
Tabla 50 Se informa periódicamente al empleado sobre el avance de metas y logro de objetivos 
Se informa periódicamente al empleado sobre el avance de metas y logro 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 26 14.9 14.9 
A veces 106 60.6 75.4 
Con frecuencia  41 23.4 98.9 
Siempre 2 1.1 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 48. El 14.9% de los encuestados indican que rara vez se informa al empleado 
sobre el avance de las metas y objetivos, mientras que el 60.6% sugieren que a veces, 
el 23.4% dicen que con frecuencia, solo el 1.1% afirmanque siempre.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 



























Se informa periódicamente al empleado 




Tabla 51 Se dispone de información necesaria en calidad y cantidad para desempeñarse en su trabajo 
Se dispone de información necesaria en calidad y cantidad para 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 0 0.0 0.0 
A veces 135 77.1 77.1 
Con frecuencia  29 16.6 93.7 
Siempre 11 6.3 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 49. El 77.1% del los encuestados indican que a veces disponen de información 
oportuna para poder desempeñar sus funciones de manera eficiente, mientras que el 
16.6% indican que con frecuencia la tienen , el 6.3% indican que siempre.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Se dispone de información necesaria en 




Tabla 52 Se busca formas innovadoras que puede mejorar el trabajo que hacemos en la organización 
Se busca formas innovadoras que puede mejorar el trabajo que hacemos en 





Nunca 1 0.6 0.6 
Rara vez 0 0.0 0.6 
A veces 132 75.4 76.0 
Con frecuencia  42 24.0 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 50. El 75.4% de los encuestados indican que a veces se buscan maneras 
innovadoras de realizar el trabajo, mientras que el 24% indican que con frecuencia se 
hace. 
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























Se busca formas innovadoras que puede 




Tabla 53 Mis compañeros suelen hablar positivamente de la empresa 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 13 7.4 7.4 
A veces 113 64.6 72.0 
Con frecuencia  49 28.0 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 51. El 7.4% de los encuestados indican que rara vez los compañerso hablan 
positivamente de la empresa, mientras que el 64.6% sugieren que a veces sucede esto, 
luego el 28% afirman que con frecuencia se habla de manera positiva de la 
organización. 
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 



























Mis compañeros suelen hablar 
positivamente de la empresa
[83] 
 
Tabla 54 Se busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar las buenas relaciones humanas 
Se busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar las buenas 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 0 0.0 0.0 
A veces 125 71.4 71.4 
Con frecuencia  50 28.6 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 52. El 71.4% de los encuestados indican que a veces se buscan alternativas 
para mejorar las relaciones interpersonales entre coalboradores, mientras qe el 28.6% 
afirman que con frecuencia se hace.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Se busca alternativas y sugerencias para 




Tabla 55 Recibo la formación necesaria para desempeñar correctamente mi trabajo 





Nunca 0 0 0 
Rara vez 0 0.0 0.0 
A veces 136 77.7 77.7 
Con frecuencia  39 22.3 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 53. El 77.7% de los encuestados indican que a veces reciben la formación 
necesaria para poder ejecutar correctamente las funciones, mientras que el 22.3% 
dicen que con frecuencia.  
 
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Recibo la formación necesaria para 
desempeñar correctamente mi trabajo
[85] 
 
Tabla 56 Usted como trabajador de la empresa, tiene claro cada una de sus funciones por desarrollar 






Nunca 0 0 0 
Casi nunca 49 28.0 28.0 
A veces 84 48.0 76.0 
Casi siempre 37 21.1 97.1 
Siempre 5 2.9 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 




Figura 54. El 28% de los encestados indican que casi nunca tienen claras las funciones 
que deben ejecutar, el 48% dicen que a veces, el 21.1% indican que casi siempre, 
mientras que el 2.9% afirman que siempre.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Usted como trabajador de la empresa, tiene claro 
cada una de sus funciones por desarrollar.
[86] 
 
Tabla 57 Usted considera que se rige a las normas y especificaciones del trabajo 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 4 2.3 2.3 
A veces 134 76.6 78.9 
Casi siempre 25 14.3 93.1 
Siempre 12 6.9 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 55. El 2.3% de los enceustados indican que casi nunca se rigen a las normas y 
especificaciones del trabajo para desarrollar sus funciones, mientras que el 76.6% 
afirman que a veces lo hacen, luego el 14.3% indican que casi siempre, y el 6.9% 
sustentan que siempre lo hacen.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 




























Tabla 58 Cuenta con autonomía para la toma de decisiones 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 19 10.9 10.9 
A veces 89 50.9 61.7 
Casi siempre 53 30.3 92.0 
Siempre 14 8.0 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 56. El 10.9% de los encuetados indian que casi nunca tienen la libertad para 
tomar desiciones, mientras que el 50.9% dicen que a veces, el 30.3% sugieren que casi 
siempre, tinene libertad para tomar desiciones, el 8% indican que siempre.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 































Tabla 59 Conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes a su trabajo 






Nunca 0 0 0 
Casi nunca 15 8.6 8.6 
A veces 88 50.3 58.9 
Casi siempre 37 21.1 80.0 
Siempre 35 20.0 100.0 
















Figura 57. El 8.6% de los encuestados indican que casi nunca conocer las actividades 
pertenecientes a los procesos que realiza al ejecutar su trabajo, el 50.3% indican que a 
veces, luego el 21.1% afirman que casi siempre, y el 20% sugieren que siempre.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Conoce las actividades en cada uno de los 
procesos pertenecientes a su trabajo.
[89] 
 
Tabla 60 Usted considera que  cuenta con la capacidad de análisis frente a una problemática existente 






Nunca 0 0 0 
Casi nunca 5 2.9 2.9 
A veces 104 59.4 62.3 
Casi siempre 53 30.3 92.6 
Siempre 13 7.4 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 58. El 2.9% indican que casi nunca pueden utilizar capacidad de analisis frente 
a algun problemas que se presente en el puesto laboral, el 59.4% indican que a veces, 
el 30.3%dicen que casi siempre tienen esta capacidad analítica, mientras que el 7.4% 
afirman que siempre la poseen. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 























Usted considera que  cuenta con la capacidad 




Tabla 61 Se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 57 32.6 32.6 
A veces 61 34.9 67.4 
Casi siempre 45 25.7 93.1 
Siempre 12 6.9 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 59. El 32.6% de los enceustados indican que casi nunca se pueden comunicar 
oportunamente con su jefe inmediato, el 34.9% dicen que a veces lo hacen, mientras 
que el 25.7% dicen que casi siempre y el 6.9% afirman que siempre. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 






























Tabla 62 Se considera un empleado confiable para manejar información confidencial 






Nunca 0 0 0 
Casi nunca 2 1.1 1.1 
A veces 94 53.7 54.9 
Casi siempre 60 34.3 89.1 
Siempre 19 10.9 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 60. El 1.1% de los encuestados indican que casi nunca se le considera como 
empleado confiable para manejar información confidencial, mientras que a veces el 
53.7% indican que a veces es considerado como tal, luego el 34.3% dice que casi 
siempre, mientras que el 10.9% afirman que siempre.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 




























Tabla 63 Usted, constantemente brinda aporte importante para el desarrollo del trabajo 






Nunca 0 0 0 
Casi nunca 31 17.7 17.7 
A veces 81 46.3 64.0 
Casi siempre 46 26.3 90.3 
Siempre 17 9.7 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 61. El 17.7% de los encuestados indican que casi nunca genera aportaciones 
importantes para el desarrollo del trabaj, mientras que el 46.35 indican que a veces lo 
hacen, luego el 26.3% dicen que casi siempre, y el 9.7% afirman que siempre. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 



























Usted, constantemente brinda aporte 
importante para el desarrollo del trabajo.
[93] 
 
Tabla 64 Considera que cuenta con habilidades para desarrollar sus funciones de manera óptima 
Considera que cuenta con habilidades para desarrollar sus funciones de 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 0 0.0 0.0 
A veces 116 66.3 66.3 
Casi siempre 44 25.1 91.4 
Siempre 15 8.6 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 62.  El 66.3% de los encuestados indican que a veces poseen las habilidades 
necesarias para desarrollar sus funciones, mientras que el 25.1% dicen que casi 
siempre, el 8.6% sugieren que siempre. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Considera que cuenta con habilidades para 
desarrollar sus funciones de manera óptima
[94] 
 
Tabla 65 Siente que sus destrezas en el puesto se diferencian del resto 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 21 12.0 12.0 
A veces 105 60.0 72.0 
Casi siempre 31 17.7 89.7 
Siempre 18 10.3 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 63. El 12% de los encuestados indican que las detrezas que poseen no poseen 
ninguna diferencia con las del resto de compañeros, mientras que el 60% indican que 
a veces sucede, luego el 17.7% dicen que casi siempre, mientras que el 10.3% afirman 
que siempre.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 





























Tabla 66 Es eficiente en el desarrollo de sus funciones 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 20 11.4 11.4 
A veces 88 50.3 61.7 
Casi siempre 53 30.3 92.0 
Siempre 14 8.0 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 64. El 11.4% indican  casi nunca desarrollar sus funciones de manera eficiente, 
luego el 50.3% indican que a veces lo hacen , mientras que el 30.3% afirman que casi 
siempre, luego el 8% sustentan que siempre. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 



























Es eficiente en el desarrollo de sus funciones
[96] 
 
Tabla 67 Constantemente compite con sus compañeros para optimizar el tiempo 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 26 14.9 14.9 
A veces 60 34.3 49.1 
Casi siempre 70 40.0 89.1 
Siempre 19 10.9 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 65. El 14.9% de los encuestados indican que casi nunca compiten con sus 
compañeros para optimizar el trabajo, mientras que el 34.3% indican a veces hacerlo, 
el 40% dicen que asi siempre compiten, luego el 10.9% afirman siempre hacerlo. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























Constantemente compite con sus compañeros 
para optimizar el tiempo
[97] 
 
Tabla 68 Se muestra empático con las recomendaciones que el jefe le comenta 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 0 0.0 0.0 
A veces 110 62.9 62.9 
Casi siempre 47 26.9 89.7 
Siempre 18 10.3 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 66. El 62.9% de los encuestados indican que a veces se muestran empáticos 
con las recomendaciones que les brinda su jefe, mientras que el 26.9% sugieren que 
casi siempre lo hacen , el 10.3% afirman que siempre.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 



























Se muestra empático con las 
recomendaciones que el jefe le comenta
[98] 
 
Tabla 69 Sigue las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin ningún cuestionamiento 






Nunca 0 0 0 
Casi nunca 20 11.4 11.4 
A veces 100 57.1 68.6 
Casi siempre 44 25.1 93.7 
Siempre 11 6.3 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 67. El 11.4% de los encuestados indican que casi nunca siguen las 
especificaciones de su jefe inmediato sin cuestionarlas, el 57.1% de los encuestados 
indican que a veces lo hacen, mientras que el 25.1% dice casi siempre, el 6.3% afirma 
siempre hacerlo. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























Sigue las especificaciones brindadas por el 
jefe inmediato sin ningún cuestionamiento
[99] 
 
Tabla 70 Usted mantiene una actitud positiva hacia el desarrollo de su trabajo 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 0 0.0 0.0 
A veces 93 53.1 53.1 
Casi siempre 70 40.0 93.1 
Siempre 12 6.9 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 68. El 53.1% de los encestados indican que a veces se mantiene una actitud 
positiva en el desarrollo del trabajo, luego el 40% indican que casi siempre se mantiene 
esta actitud positiva, luego el 6.9% indican siempre hacerlo.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























Usted mantiene una actitud positiva hacia el 
desarrollo de su trabajo.
[100] 
 
Tabla 71 Evita conflictos entre compañeros 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 11 6.3 6.3 
A veces 85 48.6 54.9 
Casi siempre 65 37.1 92.0 
Siempre 14 8.0 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 

















Figura 69. El 6.3% de los encuestados indican casi nunca evitar conflictos entre 
compañeros, el 48.6% dicen que a veces lo hacen, luego el 37.1% afirman que casi 
siempre los evitan, y el 8% sugieren siempre hacerlo. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 
























Evita conflictos entre compañeros
[101] 
 
Tabla 72 Considera que está satisfecho con sus acciones a desarrollar en el puesto 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 32 18.3 18.3 
A veces 94 53.7 72.0 
Casi siempre 38 21.7 93.7 
Siempre 11 6.3 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 70. El 18.3% de los encuestados indican que casi nunca se encuentran 
satisfechos a las acciones a desarrollar en el puesto, mientras que el 53.7% dicen que 
a veces, luego el 21.7% indican que casi siempre, el 6.3% indican que siempre. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 























Considera que está satisfecho con sus 
acciones a desarrollar en el puesto
[102] 
 
Tabla 73 Se siente satisfecho con las responsabilidades en su puesto 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 26 14.9 14.9 
A veces 83 47.4 62.3 
Casi siempre 66 37.7 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 

















Figura 71. El 14.9% de los encuestados indican que casi nunca, el 47.4% de los mismos 
indican que a veces se sienten satisfechos, el 37.7% dicen que casi siempre encuentran 
satisfacción en sus responsabilidades.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 





























Tabla 74 Está contento con el salario obtenido 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 21 12.0 12.0 
A veces 87 49.7 61.7 
Casi siempre 52 29.7 91.4 
Siempre 15 8.6 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 72. El 12% de los encuestados indican que casi nunca se sentirse satisfechos 
con su salario, mientras que el 49.7% indican que a veces lo estan , por otro lado el 
29.7% afirman que casi siempre se encuentran satisfechos, mientras qu el 8.6% 
sostineen que siempre estan satisfechos.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Está contento con el salario obtenido
[104] 
 
Tabla 75 Se mantiene un ambiente saludable entre compañeros en cuanto al salario alcanzado 






Nunca 0 0 0 
Casi nunca 12 6.9 6.9 
A veces 100 57.1 64.0 
Casi siempre 60 34.3 98.3 
Siempre 3 1.7 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 














Figura 73. El 6.9% de los encuestados indican que casi nunca se mantiene un ambiente 
saludable entre los compañeros en cuanto al salario que reciben, por otra parte el 57.1% 
afirman que a veces, luego el 34.3% dice que casi siempre se mantiene el ambiente 
laboral, y solo un 1.7% indican que siempre.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Se mantiene un ambiente saludable entre 
compañeros en cuanto al salario alcanzado
[105] 
 
Tabla 76 Considera que tiene la capacidad para dar solución a un problema existente 






Nunca 0 0 0 
Casi nunca 14 8.0 8.0 
A veces 99 56.6 64.6 
Casi siempre 52 29.7 94.3 
Siempre 10 5.7 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 














Figura 74. El 8% de los encuestados indican casi nunca poseer la capacidad para dar 
solucion a los problemas que se presentan en el puesto de trabajo, el 56.6% dicen que 
a veces la tienen, luego el 29.7% indican que casi siepre, mientras que el 5.7% afirman 
que siempre.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Considera que tiene la capacidad para dar 
solución a un problema existente
[106] 
 
Tabla 77 Usted, soluciona los conflictos de manera rápida y oportuna 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 14 8.0 8.0 
A veces 92 52.6 60.6 
Casi siempre 66 37.7 98.3 
Siempre 3 1.7 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 75. El 8% de los encuestados afirman que casi nunca se solucionan los 
conflictos rápida y oportunamente, mientras que el 52.6% dicen que a veces lo hacen, 
luego el 37.7% dicen que casi siempre y el 1.7% sugieren que siempre. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 






























Tabla 78 Mantiene una buena relación con sus jefes y compañeros 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 1 0.6 0.6 
A veces 98 56.0 56.6 
Casi siempre 73 41.7 98.3 
Siempre 3 1.7 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 76. El 0.6% de los encuestados dicen que casi nunca mantienen una buena 
relación con los compañeros y jefes de trabajo, el 56% afirman que a veces esta relación 
es buena, el 41.7% dicen que casi siempre, y el 1.7% afirman que siempre es buena la 
relación.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 



























Tabla 79 Plantea estrategias de solución frente a problemas que se suscitan 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 11 6.3 6.3 
A veces 90 51.4 57.7 
Casi siempre 60 34.3 92.0 
Siempre 14 8.0 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 77. El 51.4% indican que a veces plantea soluciones frente a problemas que se 
presentan, el 34.3% afirman hacerlo casi siempre, mientras que el 8% dicen que 
siempre lo hacen. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 

























Plantea estrategias de solución frente a 
problemas que se suscitan
[109] 
 
Tabla 80 Constantemente llega tarde a su centro de labor 





Nunca 173 98.9 98.9 
Casi nunca 1 0.6 99.4 
A veces 0 0.0 99.4 
Casi siempre 1 0.6 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 78. El 98.9% de los encuestados indican que nunca llegan tarde a su centro de 
labores, mientras que el 0.6% dijo que casi nunca un 0.6% afirman que casi siempre.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 































Tabla 81 Presenta a tiempo sus informes de avance 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 1 0.6 0.6 
A veces 113 64.6 65.1 
Casi siempre 61 34.9 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 79. El 64.6% de los encuestados indican que a veces presentan a tiempo sus 
informes de avance de poyecto, mientras que el 34.9% afirman que casi siempre lo 
hacen. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Presenta a tiempo sus informes de avance.
[111] 
 
Tabla 82 Justifica sus constantes retrasos a su centro de trabajo 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 8 4.6 4.6 
A veces 97 55.4 60.0 
Casi siempre 59 33.7 93.7 
Siempre 11 6.3 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 80. El 4.6% de los encuestados dicen que casi nunca justificar sus retrasos al 
trabajo, el 55.4% afirman que a veces lo hacen, el 33.7% casi siempre justifican 
mientras que el 6.3% siempre lo hacen. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 





























Tabla 83 Cuentan con usted para la toma de decisiones dentro de su área de trabajo 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 29 16.6 16.6 
A veces 59 33.7 50.3 
Casi siempre 78 44.6 94.9 
Siempre 9 5.1 100.0 
















Figura 81. El 16.6% de los encuestados indican que casi nunca se le toma en cuenta 
para la toma de desiciones en el área de trabajo, mientras que el 33.7% dicen que a 
veces se cuenta con sus opinion, el 44.6% dicen que casi siempre, el 5.1% afirman que 
siempre lo consideran. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 





























Cuentan con usted para la toma de 
decisiones dentro de su área de trabajo.
[113] 
 
Tabla 84 Me siento identificado con la organización 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 14 8.0 8.0 
A veces 89 50.9 58.9 
Casi siempre 72 41.1 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 82. El 8% de los encuestados indican casi nucna sentirse identificados con la 
organización, el 50.9% dicen a veces estar identificados, mientras que el 41.1% afirman 
casi siempre estarlo.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 



























Me siento identificado con la organización.
[114] 
 
Tabla 85 Me quedo más tiempo de lo establecido para cumplir con mis responsabilidades 






Nunca 0 0 0 
Casi nunca 4 2.3 2.3 
A veces 120 68.6 70.9 
Casi siempre 51 29.1 100.0 
Siempre 0 0.0   
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 82. El 2.3% de los encuestados indican que casi nunca permanecen mas tiempo 
en el peusto laboral para cumplir con todas las responsabilidades, el 68.6% dicen que 
a veces lo hacen, mientras que el 29.1% sugiere casi siempre hacerlo.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Me quedo más tiempo de lo establecido 
para cumplir con mis responsabilidades
[115] 
 
Tabla 86 No tengo registro de salidas antes del horario establecido 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 16 9.1 9.1 
A veces 93 53.1 62.3 
Casi siempre 62 35.4 97.7 
Siempre 4 2.3 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 83. El 9.1% indican casi nunca existen registros de haber salido antes del 
horario, el 53.1% indican que a veces se presentan salidas fuera de horario, mientras 
que el 35.4% dicen que casi siempre salen fuera del horario, luego el 2.3% dicen que 
siempre. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 






























Tabla 87 Constantemente muestro apoyo en el desarrollo de nuevas actividades para optimizar el tiempo en el trabajo 
Constantemente muestro apoyo en el desarrollo de nuevas actividades 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 1 0.6 0.6 
A veces 101 57.7 58.3 
Casi siempre 54 30.9 89.1 
Siempre 19 10.9 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 84. El 0.6% de los encuestados indican casi nunca apoyar en el desarrollo de 
nuevas actividades para optimizar el desempeño en el trabajo, el 57.7% dicen que a 
veces muestran apoyo, el 30.9% indican que casi siempre y el 10.9% afirman siempre 
apoyar. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 
























Constantemente muestro apoyo en el 
desarrollo de nuevas actividades para 
optimizar el tiempo en el trabajo
[117] 
 
Tabla 88 No tengo dificultades para trabajar en equipo 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 0 0.0 0.0 
A veces 142 81.1 81.1 
Casi siempre 23 13.1 94.3 
Siempre 10 5.7 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 
















Figura 85. El 81.1% de los encuestados indican que a veces tineen dificultades para 
trabajar en equipo, mientras que el 13.1% afirman que a veces sienten dificultad, luego 
el 13.1% sugieren que casi siempre mientras que el 5.7% sostineen que siempre. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 



























No tengo dificultades para trabajar en equipo
[118] 
 
Tabla 89 Muestro liderazgo en el desarrollo de mis actividades 





Nunca 0 0 0 
Casi nunca 5 2.9 2.9 
A veces 118 67.4 70.3 
Casi siempre 42 24.0 94.3 
Siempre 10 5.7 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 















Figura 86. El 2.9% dicen que casi nunca muestran liderazgo en el desarrollo de sus 
actividades, el 67.4% afirman que a veces lo hacen, mientras que el 24% sostineen que 
casi siempre lo hacen, el 5.7% argumentan que siempre. 
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 





























Tabla 90 Propongo estrategias para alcanzar los objetivos en el menor tiempo posible 






Nunca 0 0 0 
Casi nunca 2 1.1 1.1 
A veces 124 70.9 72.0 
Casi siempre 38 21.7 93.7 
Siempre 11 6.3 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 














Figura 87. El 1.1% de os encuestados dicen que casi nunca proponen estrategias para 
alcanzar los objetivos en menor tiempo, mientras que el 70.9% dicen que a veces lo 
hcen, el 21.7% indicnan que casi siempre y el 6.3% dicen que siempre.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 


























Propongo estrategias para alcanzar los 
objetivos en el menor tiempo posible
[120] 
 
Tabla 91 Creo que los resultados alcanzados son más eficientes cuando se trabaja en conjunto 






Nunca 0 0 0 
Casi nunca 0 0.0 0.0 
A veces 103 58.9 58.9 
Casi siempre 60 34.3 93.1 
Siempre 12 6.9 100.0 
Total 175 100.0   
Fuente: Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los colaboradores del Proyecto 




Figura 88. El 58.9% de los encuestados dicen que a veces los resultados son mejores 
al trabajar en equipo, mientras que el 34.35 dicen que casi siempre es mejor cuando se 
trabaja en equipo, el 6.9% afirman que siempre lo es.  
 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 























Creo que los resultados alcanzados son más 
eficientes cuando se trabaja en conjunto.
[121] 
 
Tabla 92 Evaluación del clima organizacional 






Total Cima organizacional 178 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura 89. Según las escalas de evaluación del coeficiente psicológico de clima 
organizacional las 4 dimensiones del clima organizacional presentan un valor alto, 
mientras que la variable en su conjunto presenta un valor favorable. Estos valores 
indican que la comunicación en la institución es efectiva, el estilo de liderazgo es el 
adecuado, la motivación es elevada y los colaboradores se encuentran satisfechos con 
su trabajo. Así, el clima organizacional dentro de la empresa es adecuado. 
Fuente: Cuestionario de desempeolaboral aplicado a los colaboradores del Proyecto 
Especial Olmos Tinajones – Lambayeque” 
 
 
43 44 44 47
178













Comunicación Liderazgo Motivación Satisfacción Total Cima
organizacional
Valoración del Clima organizacional
Valor obetnido Valor esperado
[122] 
 
Tabla 93 Evaluación del desempeño 
Evaluación del desempeño 
DETALLE Valor obtenido Valor esperado 
Funciones 26 40 
Comportamiento 40 60 
Rendimiento 52 80 
Total Desempeño 118 180 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Figura 90 Según las escalas de evaluación del desempeño la dimensión funciones 
comportamiento, la dimensión rendimiento poseen valores regulares frente a los a los 
esperados por cada dimensión del desempeño, por lo que la variable en su conjunto 
presenta un valor regular de 118. Así se puede inferir que el colaborador no cumple de 
manera correcta con sus funciones, el comportamiento en la organización muestra 
ligeras desviaciones de los esperado, y su rendiemiento es insuficiente. por lo que su 


























Funciones Comportamiento Rendimiento Total Desempeño
Valoración de desempeño
Valor obtenido Valor esperado
[123] 
 
4.2. Contrastacion de Hipotesis y Prueba de Hipotesis 
PRUEBA DE HIPOTESIS 
Tabla 94 Coeficiente de correlación de Pearson 
Coeficiente de correlación de Pearson 
Correlaciones 
  Clima Organizacional Desempeño Laboral 
Clima 
Organizacional 
Correlación de Pearson 1 ,692** 
Sig. (bilateral)   .000 
N 175 175 
Desempeño Laboral 
Correlación de Pearson ,692** 1 
Sig. (bilateral) .000  
N 175 175 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia 
La prueba de hipótesis aplicada indica que existe una relación de 
dependencia de un 69.20% entre la variable desempeño laboral y el clima 
organizacional. Dado que el valor de significancia de ésta prueba es menor a 
0.05, se acepta la hipótesis general  y por consiguiente existe evidencia 
estadísticas para afirmar que el clima de organizacional influye de manera 
significativa en los niveles de desempeño laboral de los trabajadores del 
Proyecto Especial Olmos Tinajones 
Tabla 95 
Prueba de Correlación de Pearson para la Dimensión Funciones y la variable 
Clima Organizacional. 
Correlaciones 






Sig. (bilateral)   .000 





Sig. (bilateral) .000   
N 175 175 




Los resultados de la prueba de hipótesis realizada mediante la correlación de 
de Pearson y de acuedo al nivel de significancia menor a 0.05 revela que 
existencia de evidencia estadística para afirmar que existe un grado de 
dependenpencia significativa entre la dimensión funciones de los trabajadores 
del Proyecto Especial Olmos Tinajones y el Clima Organizacional. El grado de 
correlación mostrado es de un 68.3%, siendo una correlación positiva. 
Tabla 96  
Prueba de Correlación de Pearson para la Dimensión Comportamiento y la 
variable Clima Organizacional 
Correlaciones 





Sig. (bilateral)   .000 





Sig. (bilateral) .000   
N 175 175 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente SPSS 
Los resultados de la prueba de hipótesis realizada mediante la correlación de 
de Pearson y de acuedo al nivel de significancia menor a 0.05 revela evidencia 
estadística para afirmar que existe un grado de dependenpendia significativa 
entre el comportamiento de los trabajadores del Proyecto Especial Olmos 
Tinajones y el clima organizacional. El grado de correlación mostrado es de 
un 64.5%, siendo una correlación positiva. 
[125] 
 
Tabla 97   
Prueba de Correlación de Pearson para la Dimensión Rendimiento y la variable 
Clima Organizacional 
  Clima Organizacional Rendimiento 
Clima Organizacional 
Correlación de Pearson 1 ,669** 
Sig. (bilateral)   .000 
N 175 175 
Rendimiento 
Correlación de Pearson ,669** 1 
Sig. (bilateral) .000  
N 175 175 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados de la prueba de hipótesis realizada mediante la correlación de 
de Pearson y de acuedo al nivel de significancia menor a 0.05 revela que 
existencia de evidencia estadística para afirmar que existe un grado de 
dependenpendia significativa entre el rendimiento de los trabajadores del 
Proyecto Especial Olmos Tinajones y el clima organizacional. El grado de 
correlación mostrado es de un 66.9%, siendo una correlación positiva, Por lo 
que se expresa que si existe una mejora en la Clima Organizacional, el 
rendimiento laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Olmos 




DISCUSION DE RESULTADOS 
A partir de los hallazgos encontrados, se acepta la hipótesis general,  
comprobándose que mediante la prueba del coeficiente de correlación de 
Pearson, existe una relación de dependencia entre el desempeño laboral y el 
clima organizacional, en los trabajadores del Proyecto Especial Olmos 
Tinajones de la región Lambayeque, es decir que el tipo de clima 
organizacional que exista en la organización, influye de manera significativa 
en los niveles de desempeño laboral de los trabajadores. 
Dichos resultados se asemejan a los resultados de Pajuelo, D. (2016) quien 
señala que al tener un mejor clima organizacional, el servicio proporcionado 
por esas personas, va ser mejor. Considerandose que el servicio ofrecido es 
el resultado del desempeño de los trabajadores. Éste autor expresa que la 
comunicación interna es uno de los factores más apreciables que influye de 
manera negativa en el desempeño, debido a los malos entendidos de las 
personas en sus labores diarias. Ello es acorde con los resultados de éste 
estudio, ya que se aprecia que la dimensión comunicación obtiene un valor de 
43 puntos siendo el esperado de 48, ello se sustenta en la opinión del 90.9% 
de los encuestados donde indican que se percibe una comunicación regular 
(ver figura 89). 
Respecto a la influencia del clima organizacional en el funciones de los 
trabajadores del Proyecto Especial Olmos Tinajones (en adelante PEOT), 
existe evidencia estadística que demuestra una influencia significativa en las 
funciones de los Trabajadores del Proyecto Especial Olmos Tinajones, dicha 
influencia observada se mide en un grado de correlación de un 68.3%, con un 
nivel de significancia de 0.01, siendo una correlación positiva. 
Así mismo se determinó la influencia del clima organizacional en el 
comportamiento de los trabajadores del PEOT, los resultados de la prueba de 
hipótesis indican que existe evidencia que demuestra una influencia 
significativa en el comportamiento de los trabajadores, dicha influencia 
[127] 
 
observada se mide en un grado de correlación de un 64.5%, con un nivel de 
significancia menor a 0.05, siendo una correlación positiva, por lo que se 
expresa que si existe una mejora en el clima organizacional el comportamiento 
de los trabajadores del PEOT, mejorará.  
Cabe indicar que que los niveles del comportamiento se encuentran en niveles 
regulares (ver figura 90) esto debido a que los indicadores Actitud y 
satisfacción muestran resultados bajos, tal es ási que los trabajadores 
muestran poca empatía a sus jefes así lo indica el 62.9% de los encuestados  
(figura 64), un 57.9% a veces sigue las especificaciones de sus jefes, y un 
53.7% aveces se siente satisfecho con las acciones a desarrolar en su puesto 
(ver figura 65), así mismo un 49.7% muestra un poco de descontento con su 
salario. 
Por útlimo los resultados para determinar la influencia del clima organizacional 
en el rendimiento de los trabajadores del PEOT, demuestran que existe 
evidencia estadística que indica un grado de dependencia o influencia con 
nivel de significancia menor a 0.05, entre el rendimiento de los trabajadores y 
el clima organizacional, dicha influencia se traduce en una correlación postiva 
de un 72.7% entre las dos variables analizadas, por lo que se afirma que si 
existe una mejora en el clima organizacional, el rendimiento de los 
trabajadores del PEOT, mejorará significativamente. 
Se indica también que respecto a la dimensión desempeño, los resultados 
muestran niveles regulares, esto debido a que 3 de los 4 indicadores 
presentan resultados poco favorables, tal es así como el indicador Capacidad 
de trabajo en equipo evidencia resultados como la poca disponibilidad de los 
trabajadores para mostrar liderazgo en las actividades laborales esto se 
constrasta con el 67.4% de los encuestados que así lo indica (figura 86) un 
70.9% indica que aveces proponen estrategias para alcanzar los objetivos, lo 
que desmuestra  en general para la indicador capacidad de trabajo en equipo, 
la falta de integridad de los colaboradores. Respecto al indicador Compromiso 
con la organización, el 50.9% se muestra poco identificado con la entidad (ver 
figura 81), un 57.7%  pocas veces muestra su apoyo a nuevas actividades, lo 
[128] 
 
que demuestra la falta de voluntad por los factores del clima organizacional 
que se presenta en la entidad. Por último el indicador resolución de problemas 
presenta niveles regulares ya que se evidencia que las relaciones de jefe a 
trbajador son poco armoniosas ya que un 56.0% indica que pocas veces se 






1. Se concluye que existe influencia del clima organizacional en el 
desempeño de los trabajadores del PEOT, dicha influencia se mide en 
correlación de 26% con un nivel de significancia de 0.01. Por lo que la 
influencia del clima organizacional en el desempeño de los 
trabajadores es ligeramente débil. 
2. Se concluye que existe influencia del clima organizacional en las 
funciones de los trabajadores del PEOT, dicha influencia es 
significativa, mostrando un grado de correlación de un 68.3%, con un 
nivel de significancia menor a 0.05, siendo una correlación positiva. 
3. Se concluye que existe influencia del clima organizacional en el 
comportamiento de los trabajadores del PEOT, ésta influencia es 
estadísticamente medida en un grado de correlación de 64.5%, siendo 
una correlación positiva. 
4. Se concluye que existe influencia del clima organizacional en el 
rendimiento de los trabajadores del PEOT, la evidencia estadística 






1. Se recomienda Elaborar y ejecutar un programa que perfeccione el 
clima organizacional en el PEOT,  para mejorar el desempeño de lo 
trabajadores. 
2. Se recomienda Desarrollar acciones que mejoren el clima 
organizacional para obtener mejoras en las funciones de los 
trabajadores del PEOT. 
3. Se recomienda elaborar un programa que promueva la mejora del clima 
organizacional para obtener mejoras en el comportamiento de los 
trabajadores del PEOT, el programa debe centrarse en mejorar los 
indicadores actitudes y satisfacción, respecto a la satisfacción se debe 
tomar en cuenta promover los incentivos económicos. 
4. Se recomienda elaborar e implementar un programa que busque 
mejorar el clima organizacional para mejorar el rendimiento de los 
trabajadores del PEOT, el programa deberá buscar mejorar los 
indicadores, capacidad de trabajo en equipo, compromiso con la 
organización y resolución de problemas, ya que son los indicadores 
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ANEXO Nº 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Motivación Laboral y Clima Organizacional en el Proyecto Especial Olmos Tinajones – Lambayeque, 2017 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA INSTRUMENTOS 
Problema General 
¿De qué manera influye el clima 
organizacional en el desempeño 
laboral de los trabajadores del 
Proyecto Especial Olmos 
Tinajones, Lambayeque 2017? 
 
Problemas Específicos 
¿Cuáles son los niveles de 
desempeño laboral del personal 
que trabaja en el Proyecto Especial 
Olmos Tinajones? 
 
¿Cómo es el clima organizacional 
que perciben los trabajadores del 




Determinar y analizar la relación 
existente entre los niveles de   
desempeño laboral y el clima 
organizacional de los trabajadores del 




− Determinar el nivel de desempeño 
laboral en los trabajadores del 
Proyecto Especial Olmos 
Tinajones. 
− Determinar el tipo de clima 
organizacional percibido por los 
trabajadores del Proyecto Especial 
Olmos Tinajones, según sus 
dimensiones.  
− Identificar la relación entre los 
niveles de desempeño laboral y el 
clima organizacional de los 
trabajadores del Proyecto Especial 
Olmos Tinajones. 
General 
El tipo de clima organizacional 
influye de manera significativa en 
los niveles de desempeño laboral 
de los trabajadores del Proyecto 




Los trabajadores del Proyecto 
Especial Olmos Tinajones 
presentan niveles regulares a 
bajos de  desempeño laboral. 
 
El clima organizacional que 
perciben los trabajadores del 
Proyecto Especial Olmos 



















• Satisfacción Laboral 




















Consta de 36 ítems, con una 
escala cualitativa de 1 a 5. 
Permite clasificar el grado 
de motivación en: Muy alto, 
alto, regular, bajo y muy bajo 
 
 
Inventario Psicológico de 
Clima Organizacional 
(IPCO) 
Mide el nivel de actitudes 
comunicativas, la capacidad 
y la habilidad de liderazgo, el 
grado de motivación y la 
satisfacción laboral. 
El  puntaje  máximo  es  188  
puntos,  se  obtiene  de  la  
suma  de  subescalas 
multiplicada por 4. El test 




ANEXO 02: CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 
La presente encuesta a aplicar tiene como finalidad comprender el grado  de 
desempeño de los trabajadores, buscando únicamente la obtención de la 
información. 
Indicaciones: Conteste las preguntas en forma sincera y marque con una “X” según 
corresponda; asimismo, precise su respuesta si la pregunta lo amerita. 
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre Siempre 




1 2 3 4 5 
Conocimiento de su rol como trabajador      
1.  Usted como trabajador de la empresa, tiene claro cada una de sus 
funciones por desarrollar. 
     
2.  Usted considera que se rige a las normas y especificaciones del 
trabajo. 
     
3.  Cuenta con autonomía para la toma de decisiones.      
4.  Conoce las actividades en cada uno de los procesos pertenecientes 
a su trabajo. 
     
Capacidad de análisis      
5.  Usted considera que  cuenta con la capacidad de análisis frente a 
una problemática existente. 
     
6.  Se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato.      
7.  Se considera un empleado confiable para manejar información 
confidencial. 
     
8.  Usted, constantemente brinda aporte importante para el desarrollo 
del trabajo. 




1 2 3 4 5 
Habilidades      
9.  Considera que cuenta con habilidades para desarrollar sus 
funciones de manera óptima 
     
10.  Siente que sus destrezas en el puesto se diferencian del resto.      
11.  Es eficiente en el desarrollo de sus funciones      
12.  Constantemente compite con sus compañeros para optimizar el 
tiempo. 
     
 
 
Actitud      
13.  Se muestra empático con las recomendaciones que el jefe le 
comenta 
     
14.  Sigue las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin 
ningún cuestionamiento 
     
15.  Usted mantiene una actitud positiva hacia el desarrollo de su 
trabajo. 
     
16.  Evita conflictos entre compañeros      
Satisfacción      
17.  Considera que está satisfecho con sus acciones a desarrollar en el 
puesto 
     
18.  Se siente satisfecho con las responsabilidades en su puesto.      
19.  Está contento con el salario obtenido      
20.  Se mantiene un ambiente saludable entre compañeros en cuanto al 
salario alcanzado 




1 2 3 4 5 
Resolución de problemas      
21.  Considera que tiene la capacidad para dar solución a un problema 
existente 
     
22.  Usted, soluciona los conflictos de manera rápida y oportuna.      
23.  Mantiene una buena relación con sus jefes y compañeros.      
24.  Plantea estrategias de solución frente a problemas que se suscitan      
Ausentismo      
25.  Constantemente llega tarde a su centro de labor      
26.  Presenta a tiempo sus informes de avance.      
27.  Justifica sus constantes retrasos a su centro de trabajo.      
28.  Cuentan con usted para la toma de decisiones dentro de su área de 
trabajo. 
     
Compromiso con la organización      
29.  Me siento identificado con la organización.      
30.  Me quedo más tiempo de lo establecido para cumplir con mis 
responsabilidades 
     
31.  No tengo registro de salidas antes del horario establecido.      
32.  Constantemente muestro apoyo en el desarrollo de nuevas 
actividades para optimizar el tiempo en el trabajo 
     
Capacidad de trabajo en equipo      
 
 
33.  No tengo dificultades para trabajar en equipo      
34.  Muestro liderazgo en el desarrollo de mis actividades      
35.  Propongo estrategias para alcanzar los objetivos en el menor 
tiempo posible 
     
36.  Creo que los resultados alcanzados son más eficientes cuando se 
trabaja en conjunto. 





























ANEXO 03: INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Edad:...............   Sexo: M (  )   F (   )        Estado Civil:........................  
Tiempo dpe Experiencia Profesional: ............................     Cargo: ............................... 
Nº de horas que trabaja a la semana: ...........................  
Situación Laboral:  Contratado (   )  Nombrado (   )  Otros ( ) ___________________ 
 
Instrucciones para responder el cuestionario 
Este  cuestionario  hace  referencia  a  diferentes  formas  de  comunicación,  liderazgo,  
motivación  y satisfacción labora que caracteriza a las organizaciones o instituciones. 
Lea  detenidamente  cada  una  de  las  afirmaciones  y  decida  en  qué  grado  está de 
acuerdo o en desacuerdo con ellas. Responda a cada una de las frases rodeando con un 
círculo la respuesta. 
No hay límite de tiempo para contestar al cuestionario. No le ocupará más de 15 minutos. 
No hay respuestas correctas o erróneas. Será útil en la medida que sea sincero en sus 
respuestas. 
 
Las frases que encontrará son de este tipo: 
Mi jefe inmediato promueve la integración laboral. 
 
N     RV   AV   CF   MF 
 
DESCRIBE  MEJOR  LO  QUE  PIENSA  HABITUALMENTE,  lo  que  mejor  caracteriza  su  
forma  de pensar. Elija el puntaje de 0 a 4 que mejor lo(a) describa según la siguiente escala 
de valoración: 
N RV AV CF S 
Nunca Rara vez A veces Con frecuencia Siempre 
 
Nº AFIRMACIONES ESCALA 
1.  He obtenido premios y reconocimientos de las autoridades institucionales N RV AV CF S 
2.  El estilo de dirección facilita la participación de las partes interesadas y la ciudadanía para 
ejercer el control social 
     
3.  El estilo de dirección facilita la resolución de conflictos internos y externos.      
4.  Existe un ambiente de confianza entre compañeros      
5.  En la institución existe una comunicación interpersonal eficiente y agradable      
6.  En el trabajo se escuchan unos a otros      




  N RV AV CF S 
8.  El/la responsable me mantiene informado sobre los asuntos que afectan a mi trabajo      
9.  El/la responsable de mi institución delega eficazmente funciones de responsabilidad      
10.  El trabajo en mi institución está bien organizado        
11.  Existe el disfrute de buenas ideas en la institución      
12.  Existe compromiso de la alta dirección con la asignación y uso transparente y racional de 
los recursos. 
     
13.  Entre los trabajadores tiene interés por crear, mantener y establecer relaciones personales 
entre trabajadores 
     
14.  En nuestro organización, hay un ambiente alegre de trabajo      
15.  En mi institución se me consulta sobre las iniciativas para la mejora de la calidad institucional      
16.  En la institución se habla con los trabajadores acerca de una información delicada. 
     
17.  El personal jerárquico le incentivan a realizar un buen trabajo   
     
18.  Cuando la institución implanta una nueva aplicación informática, nuevos procedimientos, 
etc., facilita formación específica 
     
19.  Los directivos tienen los conocimientos y destrezas para dirigir las áreas bajo su 
responsabilidad 
     
20.  Le atrae el trabajo que realizan sus compañeros y los jefes 
     
21.  Le agrada el trabajo a presión por parte del personal jerárquico 
     
22.  Las instalaciones de la institución (superficie, dotación de mobiliario, equipos técnicos) 
facilitan mi trabajo y los servicios prestados a los usuarios 
     
23.  Las herramientas informáticas que utilizo están bien adaptadas a las necesidades de mi 
trabajo 
     
24.  La alta dirección facilita la comunicación y retroalimentación entre los niveles de la 
organización 
     
25.  Existen tratos entre colegas con dignidad y respeto 
     
26.  Existe un ambiente de tranquilidad entre nosotros   
     
27.  Las condiciones ambientales de la institución (climatización, iluminación, decoración, ruidos, 
ventilación...) facilitan mi actividad diaria 
     
28.  La remuneración que percibe, le motivan a trabajar más 
     
29.  La institución celebra logros cuando se ha alcanzado una etapa importante del proyecto 
     
30.  Los trabajadores son consecuentes en la práctica de los valores que se estipulan en la 
organización 
     
31.  Me resulta fácil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo 
     
32.  Mi jefe inmediato estimula el cambio y mejora continua   
     
33.  Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo   
     
34.  Mi jefe inmediato promueve actitudes positivas   
     
35.  Las relaciones de amistad con los jefes generalmente se transforman en favoritismos o 
privilegios en el trabajo 
     
36.  Tiene libertad para realizar su trabajo en la institución   




  N RV AV CF S 
37.  Puedo comunicarme fácilmente con las personas que tengo que relacionarme en el trabajo 
     
38.  Se toma en cuenta las opiniones de los empleados en el trabajo 
     
39.  Recibe recompensa por los logros durante su trabajo   
     
40.  Mis necesidades básicas están siendo satisfechas adecuadamente por los subordinados 
     
41.  Se le permite a los empleados dar propuestas para mejorar el trabajo 
     
42.  Se informa periódicamente al empleado sobre el avance de metas y logro de objetivos 
     
43.  Se dispone de información necesaria en calidad y cantidad para desempeñarse en su trabajo 
     
44.  Se busca formas innovadoras que puede mejorar el trabajo que hacemos en la organización 
     
45.  Mis compañeros suelen hablar positivamente de la empresa 
     
46.  Se busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar las buenas relaciones 
humanas 
     
47.  Recibo la formación necesaria para desempeñar correctamente mi trabajo 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
